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I 
摘  要 
    我国律师行业经过三十几年的发展，虽然在各方面都取得了长足的进步，但总
的来说律师事务管理水平普遍不高，管理意识淡漠，缺乏现代化的管理是制约律师
行业蓬勃发展的一个关键性因素。 
    当前大多数律师事务对人力资源管理都不够重视，更谈不上现代化的绩效管理
和量化考核了。但作为人合而非资合的知识型组织，如何对人才进行管理，将人力
资源的效用最大化，值得所有的律师事务所，尤其是已有一定规模和战略定位的律
师事务所认真思考。总部在 X 市的 TH 所是国内最早一批成立的合伙制律师事务所，
经过二十几年的发展成为全省最大的律师事务所。面临着当今市场对法律服务业提
出越来越高的要求，国内、国外同业竞争者的竞争正在不断加剧，如何才能有效地
实施战略，保住市场地位引起了 TH 所的深思。在这种背景下，尝试为 TH 所引入一
种能和战略挂钩，有力推进战略实施的绩效管理工具就至关重要，平衡计分卡就是
这样的一种行之有效的工具。 
本文尝试引入平衡计分卡来改善和重建 TH 所的绩效管理体系，先从绘制战略地
图入手，寻找和设置关键绩效指标，构建 TH 所的平衡计分卡指标体系，并确定指标
权重，接着设计各层级律师以平衡计分卡为基础的绩效考核表。最后提出实施平衡
计分卡绩效管理体系的具体保障措施，使 TH 所的绩效管理变革不会只是一句口号。 
 
关键词：绩效管理；TH 律师事务；平衡计分卡 
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Abstract 
Lawyer industry in China has developed over 30 years, although it has made great 
progress in various areas, it is still at low level on management. Lacking of modern 
management is a key factor which restrict the development of the lawyer industry booming. 
    Most of lawyer office don't pay attention to HR, especially at performance management 
and the modern performance management and quantitative assessment. Lawyer office is smart 
people organization. How to manage the smart people and maximize HR efficiency, it worth 
all law firms, especially a certain scale and strategic positioning of law firms to think 
seriously.TH lawyer office, located at the city of X, is the first domestic established 
partnership law office. After 20 years of development, it has become the largest law firm in 
province. Facing customer high services requirement and domestic and competitors' 
competition from domestic and overseas, TH layer office need think about how to implement 
the strategy and keeping the market position. Based on this, we are trying to involve balanced 
score card, will be an effective tool to manage the performance and make sure the strategic 
implementation smoothly. 
This paper introduce the balanced scorecard performance management system to 
improve and reconstruct TH KPI. Firstly, from the perspective of the strategic map, to find 
and set up key performance indicators. Building TH the index system of balanced scorecard, 
and determine the index weight. Secondly, design a lawyer at the level of progress review 
based on the balanced scorecard. Finally put forward the implementation of the balanced 
scorecard performance management system of the specific safeguard measures, so that TH the 
performance management of change not just a slogan. 
 
Keywords:Performance management；TH lawyer affairs；Balanced Score Card 
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第一章  前言 
一、研究的背景 
自 1979 年中国恢复律师制度以来，律师行业规模一直成几何增长。全国律师人
数从 1979 年底的 212 人发展至 2008 年 15.67 万人，到 2011 年时突破 20 万人，律师
事务所数量达到 1.7 万家。截止至 2015 年底，全国执业律师人数已超过 29.7 万人，
律师事务所达到 2.4 万多家，与四年前相比增幅分别达 38%和 20%。①律师行业的迅
猛发展与中国的经济高速增长息息相关，改革开放三十几年，中国的 GDP 增速惊人，
现在已经发展为世界第二大经济体，在这样的发展环境下，整个社会对法律服务的
需求越来越大，要求也越来越高。但随着全球化竞争的加剧，尤其从 2015 年开始我
国的涉外法律服务市场已完全开放，我国法律服务行业必须直面来自境外同业的猛
烈冲击。早在 2007 年境外的律师事务所就已大举进入国内市场，20 个国家的 161 家
国外律师事务所在我国设立了 197 个驻华代表处，其中不乏像英国高伟坤、美国贝
克·麦坚时这样规模庞大的全球性律师事务所。②根据 2001 年的数据显示，彼时，全
球排名前 50 强的律师事务所平均人数超过 800 人，前 10 名的律师事务所平均拥有
超过 1300 名执业律师，当时全球最大的英国高伟坤律师事务所，其律师人数达到了
3600 人，业务收入达到近 10 亿美元。而 2011 年我国国内的 1.7 万家律师事务所中，
规模超过 1000 人的律师事务所只有 2 个，超过 100 人的有 28 个，50 人到 100 人的
有 149 个，30 人到 50 人的有 471 个，这些加在一起是 650 家。另据司法部估计，小
于 10 人的律师事务所占总数的 50%以上。③即使到了 2015 年年底，全行业业务收入
已达到了近 500 亿元的规模，和之前相比已有了长足的进步，但和发达国家相比，
这个规模可能也仅相当于国外几家全球性大型律师事务所的全年业务收入之和。从
这些数据的对比可以看出，相比发达国家业已成熟的法律服务行业和实力雄厚、规
模庞大的全球性律师事务所，我国的律师行业还处在相对初级的起步阶段，而影响
和制约国内律师行业健康发展壮大的一个重要因素就是律师事务所严重滞后的管理
                                                        
①李万祥，《全国执业律师人数超 29.7 万人》，经济日报，2016-03-31（3）. 
②王晶、闫磊，《建议设立股份制律师事务所》，中国律师，2001，（4）. 
③李秀明，《论中小律师事务所的新常态与发展模式》，
http://www.dllawyers.org/news-detail.html?parent_id=204&newsInfoId=4566. 
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模式。 
《律师事务所管理》一书中说到，对法律行业的组织管理是这样一门艺术：通
过管理可以使一个人的小所变成一个大团队。即使最能干的律师单凭自己的力量能
做的事也是有限的。通过组织和有管理、有导向的团队合作，一个人的成功可以成
倍增长。 
街角的杂货店每周只有几百美元的收入，和净利润达到几千甚至上万美元的超
市相比，区别就在于组织管理。经营一家杂货店的店主主要包揽所有的事情：采买、
等待顾客、货物上架、还有收银等等，通常情况下都做得不怎么好。然而在超级市
场的一名经理，通过专业、有组织的团队，每天可以完成成千上万美元的交易。① 
当前，国内近 90%的律师事务所还是属于杂货店式的经营模式，真正实行规模
化、专业化、公司化的律师事务所凤毛麟角。由于国内的律师事务所大多数还是采
用提成制的收入分配方式，在这种收入分配模式下，律师事务所重创收轻管理是一
种普遍现象。大多数律师还是采取单打独斗的单兵作战方式，成为一个什么都做但
什么都不专的“万金油”律师。但是，面对当前日益成熟的法律服务市场和日益增
长的法律服务需求，加上全球化、信息化、技术大爆炸的影响，中国的企业要走向
国际化，大型的项目越来越多，案件的复杂程度越来越高，新型业务大量涌现，传
统业务又面临着转型和变革，对法律业务的专业化和精细化程度的需求越来越高，
单打独斗的“万金油”律师已不能满足这样的市场需求。只有重视团队合作，追求
规模化、专业化的律师事务所，才能适应市场的需求，才能在未来的竞争中立于不
败之地。由于当前大多数律师事务所的管理都是粗放式的，对律师没有约束力，每
个律师都各自做各自的，团队意识、合作意识淡漠，这样的律师事务所实际上就是
作坊式的个体户经营（个人律师事务所）和几个合伙人共用办公场所的联合经营（合
伙律师事务所）。 
要改变这样的现状，律师事务所必须重视管理，从原来没有管理到开始有意识
的进行管理，从原来落后的管理模式到采用更先进、更科学的管理模式和管理体系。 
绩效管理作为企业人力资源管理体系重要的组成部分，受到很多企业的重视。
律师事务所虽然和企业的结构不完全一样，但律师事务所却和企业一样需要人力资
源管理、需要绩效管理。因为律师事务所是完全依靠人力资本即智力资本提供服务
                                                        
①Altman.Weil，《律师事务所管理》，北京：社会科学文献出版社，2006：3. 
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的，对于一家律师事务所来说，人是它最为宝贵的资产。然而绝大多数律师事务所
不仅没有人力资源管理，而且几乎都没有设置人力资源部门和人力资源岗位，人事
工作多是由前台或者行政人员兼任完成，当然也就更谈不上采用科学的绩效管理和
量化的考核制度来对律师和律所员工进行管理和考核了。 
二、研究的目的和意义 
那么，律师事务所有没有必要进行绩效管理呢？答案是肯定的。尤其对于一些
已有一定规模，并已开始实行团队化运作的合伙制律师事务所来说，引入绩效考核
和量化管理尤为必要。薛其东在《试论量化管理在律师管理中的应用》一文中指出，
在发达国家的大、中型律师事务所，其每年的经营业绩达到几亿甚至几十亿美元，
绝非偶然。这里面除了他们具有高素质的专业人才、超前的经营思想和经营理念等
因素外，还在于他们建立了一整套科学务实的管理机制。其中，绩效考核作为现代
人力资源管理中不可缺少的一部分，对国外律师事务所业绩的快速增长起到了积极
的推动作用，对内强律师和行政人员的素质、外树品牌形象以及推动律师事务所的
稳定发展奠定了坚实的基础。① 
笔者由于长期从事律师行业管理的工作，出于工作的需要和个人的兴趣，本人
对律师行业的发展和律师事务所的管理一直比较关注，撰写这篇论文的目的正是为
了将自己的工作与学习的研究方向相结合，应用理论联系实际的方法，探讨如何在
律师事务所管理中引入绩效管理，以及它是如何发挥作用的，并且重点研究在中型
以上规模的合伙制律师事务所中如何设计和搭建一套行之有效的绩效管理体系，在
探究绩效管理体系的可行性和适用性的同时，也要考虑在实际运作中可能会遇到的
问题和解决方案。 
三、研究的主要内容 
本文按照发现问题、分析问题、解决问题的框架，理论联系实践，以 X 市 TH
律师事务所为例，介绍了 TH 律师事务所的现状，分析和研究了它在绩效管理当中存
在的问题，并试着将平衡计分卡引入到 TH 律师事务所，通过平衡计分卡重新构建
TH 律师事务所的绩效管理体系。律师是属于典型的知识型员工（人才），对于知识
型员工采用传统的单一的绩效考核方式并不理想，不能很好地发挥他们的积极性和
                                                        
①王隽，《律师事务所管理前沿》，北京：社会科学文献出版社，2007：351-357. 
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创造性。知识型员工有较强的独立自主性、创新能力以及对自我实现的渴望，对于
知识型员工的绩效管理宜采用多层次、动态性、系统性的考评方式，定性与定量相
结合、长期与短期相结合、过程与结果相结合，而平衡计分卡正是这样一种系统性、
多层次的，同时也符合知识型员工特点的绩效管理工具。 
本文包括五个部分： 
第一部分是“前言”。这部分介绍了本文的研究背景，交待了本文的研究目的和
意义，说明了本文的研究内容与研究方法。 
第二部分是理论概述。介绍了与本文研究内容相关的绩效管理尤其是平衡计分
卡的理论概述与常见的几种绩效管理工具。 
第三部分是 TH 律师事务所的基本介绍及绩效管理现状，绩效管理存在的问题以
及对问题的原因分析。 
第四部分是对 TH 律师事务所绩效管理体系的改进和重建，这是根据第三部分所
提出的问题针对性地提出改进建议，引入平衡计分卡建立一个新的绩效管理体系。
主要包括在 TH 律师事务所应用平衡计分卡的可行性、适用性论证；TH 律师事务所
平衡计分卡体系的构建，不同层级的律师构建不同的指标体系；TH 律师事务所平衡
计分卡体系的实施，保障实施的措施，实施过程中应注意的问题，包括平衡计分卡
的考核结果在薪酬体系中的应用。 
第五部分，本文主要的结论，对前文进行总结归纳，得出相应的结论，同时指
出本文存在的不足以及对未来的展望。 
四、研究的主要方法 
（一）文献研究法 
笔者通过查阅大量的文献资料，深入了解了平衡计分卡的相关理论和应用成果，
同时对国内外律师事务所的管理体制和管理模式有了更为深刻的理解。 
（二）理论联系实际法 
通过对 TH 律师事务所进行深入研究，发现问题、分析问题、解决问题，应用平
衡计分卡的相关理论知识和应用成果，结合实际为 TH 律师事务所构建一个新的绩效
管理体系。 
（三）比较分析法 
通过与适用平衡计分卡的企业进行比较分析，找出相似性和一般规律，得出在
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TH 律师事务所引入平衡计分卡可行性的结论。 
（四）深度访谈法 
通过到 TH 律师事务所实地调研，分别与律所管委会主任、监委会主任、执行主
任、财务总监、行政总监、市场部负责人、管委会秘书、行政经理，以及部分律师
代表进行了深度的访谈，得到了律师事务所的第一手资料，对事务所的现状以及存
在的问题有了深刻而全面的了解。 
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第二章  绩效管理理论概述 
第一节  绩效管理概述 
一、绩效 
什么是绩效？绩效是组织中个人(群体)特定时间内的可描述的工作行为和可衡
量的工作结果，以及组织结合个人(群体)在过去工作中的素质和能力，指导其改进完
善，从而预计该人(群体)在未来特定时间内所能取得的工作成效的总和。从管理学的
角度看，包括个人绩效和组织绩效两个方面。 
二、绩效考核 
在《绩效考核与绩效管理》一书中，对绩效考核做出了以下三个层面的定义： 
    1、绩效考核是从企业经营目标出发对员工工作进行考评，并使考评结果与其他
人力资源管理职能相结合，推动企业经营目标的实现； 
    2、绩效考核是人力资源管理系统的组成部分，它是运用一套系统和一贯的制度
性规范、程序和方法进行的考评； 
    3、绩效考核是对组织成员在日常工作中所表现的能力、态度和业绩，进行以事
实为依据的评价。① 
三、绩效管理 
随着全球经济一体化模式的出现，人们对绩效问题有了和过去不同的看法。现
代的观点，已经超越了上述三个层面的意义，并赋予绩效新的价值。现代绩效考核
与管理是从组织的核心竞争力出发，致力于提高组织的综合能力，以绩效管理为手
段，实现组织与员工的共荣与共赢。 
在《绩效考核与量化管理全方案》一书中对绩效管理作出如下定义：绩效管理，
就是指管理者与员工之间就目标与如何实现目标达成共识的基础上，通过激励和帮
助员工取得优异绩效从而实现组织目标的管理方法。绩效管理的目的在于通过激发
员工的工作热情和提高员工的能力和素质，以达到改善公司绩效的效果。② 
                                                        
①付亚和、许玉林，《绩效考核与绩效管理》，北京：电子工业出版社，2003：5. 
②赵涛，《绩效考核与量化管理全方案》，上海：立信会计出版社，2010：15. 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
第二章  绩效管理理论概述 
7 
四、绩效管理的作用 
无论企业处在哪一种发展阶段，绩效管理对于提升企业的竞争力都具有巨大的
推动作用，尤其对处在成熟期的企业更是尤为重要，因为这样的企业已经度过了创
业的动荡期，步入平稳发展阶段，这时候更需要行之有效的绩效管理，使组织和个
人的绩效能得到持续的提升。因为绩效管理有助于企业目标的清晰化、有助于清晰
界定员工的工作内容和需达到的标准、有助于强化员工的自我认知和增强完成工作
的动力、有助于企业有针对性的对员工进行培训和开发，从而能使企业保持一种稳
中求发展的态势，延长企业的生命周期，使之在激烈的市场竞争中保持有利的地位。 
五、绩效管理和绩效考核的区别 
很多企业很容易把绩效管理和绩效考核混淆在一起，认为绩效管理就是绩效考
核，事实上，绩效管理和绩效考核是不同的，它们的区别如表 2-1 所示。 
 
表 2-1  绩效管理和绩效考核的对比表 
绩效考核 绩效管理 
绩效考核是为了正确评估组织或个
人的绩效以便有效进行激励，是绩
效管理最重要的一个环节 
 
绩效管理是一个完整的循环，由绩效计划制订、绩效辅
导沟通、绩效考核评价以及绩效结果应用等几个环节构
成。绩效管理不是为了发绩效工资和奖金，不是为了涨
工资，这都是手段，绩效管理的目的是持续提升组织和
个人的绩效，保证企业发展目标的实现。 
绩效管理想要取得成效，上述四个环节的工作都要做
好，否则就不会达到绩效提升的效果 
绩效考核是一个阶段性的总结 
绩效管理是依据员工和他们的直接主管之间达成的协
议，来实施一个双向式互动的沟通过程 
绩效考核是回顾过去的一个阶段的
成果，不具备前瞻性 
绩效管理具有前瞻性，能帮助企业前瞻性地看待问题，
有效规划企业和员工的未来发展 
绩效考核只是提取绩效信息的一个
手段 
绩效管理有着完善的计划、监督和控制的手段和方法 
绩效考核只注重成绩的大小 绩效管理注重能力的培养 
绩效考核使经理与员工站到了对立
的两面，距离越来越远，甚至会制
造紧张的气氛和关系 
绩效管理能建立经理与员工之间的绩效合作伙伴的关
系 
资料来源：王奇珍、王瑛. 赢在绩效：KPI + BSC 技巧与绩效结果运用 [M]. 北京：中国物资出版社，2011：8. 
 
由此可见，不论是从基本概念上，还是从实际操作上，绩效管理与绩效考核都
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